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O treinamento experiencial ao ar livre (TEAL) é fomentador de um 
ambiente de desenvolvimento de equipes participativas, mesclando 
várias atividades, com intuito de proporcionar aos funcionários 
experiências, vivencias e, também, criar oportunidades para 
raciocinar e refletir sobre conteúdos a serem abordados durante o 
programa. Desta forma, este artigo tem por objetivo apresentar uma 
discussão teórica da ferramenta TEAL utilizada para treinamento de 
equipes de trabalho, em especial equipes de vendas. Portanto, este 
estudo visa disponibilizar ao gestor uma ferramenta que poderá 
utilizar em treinamentos que se proponham a formar profissionais 
qualificados para atuar no mercado. 
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As constantes mudanças nas características das 
organizações, a crescente competitividade, o 
fenômeno da globalização, a adoção da 
estratégia de múltiplos canais de venda, levou 
as companhias a buscar otimizar a eficácia do 
seu canal de venda, inovando e ampliando os 
recursos alocados nesta área, onde técnicos, 
engenheiros e demais colaboradores 
contribuem de forma efetiva no processo de 
relacionamento Empresa versus Cliente. 
Talvez este cenário ainda não seja a realidade da 
maior parte das empresas e sim próprio 
daquelas que são lideres de mercado, porém o 
papel da força de vendas e sua contribuição 
para os resultados almejados trazem uma nova 
agenda de preocupações neste período de 
transição. Acredita-se que este seja o melhor 
momento em que as empresas têm que 
melhorar a produtividade, as vendas, o trabalho 
em equipe. 
Sem dúvida a figura tradicional do vendedor, 
bem como dos demais que compõe a empresa 
num todo, deverá ser reinventada de forma a 
adquirir competências que adicionem valor e 
gerem resultados para tais. 
Esta mudança de modelo no processo de 
treinamento tem exigido que o novo 
profissional de vendas seja capaz de perceber 
essas novas exigências, de desempenhar o seu 
papel em novas funções e padrões, sabendo 
lidar de forma criativa e espontânea com os 
desafios e mudanças decorrentes do novo 
ambiente de negócios. 
Ação específica com o objetivo de adaptar e 
familiarizar os profissionais aos requisitos 
necessários para o desenvolvimento e 
desempenho na área de vendas tornou-se 
fundamental, de forma que se obriga a buscar 
novos métodos de capacitar suas equipes. 
Diante desta situação, algumas empresas estão 
adotando o método de treinamento 
experiencial ao ar livre (TEAL). Este método 
surgiu em no ano de 1992, criado pela Dinsmore 
Associates e mais tarde foi introduzida no Brasil 
pelo consultor Paul Campbell Dinsmore 
provocando uma evolução nas formas de 
treinamento, proporcionando variados e 
diferenciados resultados. 
Portanto, este artigo tem por objetivo 
apresentar uma discussão teórica da ferramenta 
TEAL utilizada para treinamento de equipes de 
trabalho, em especial equipes de vendas.  De 
uma maneira simples, as ações de treinamento 
deverão garantir o aprendizado necessário de 
informação, novos conceitos a serem 
transmitidos, habilidades e atitudes a serem 
melhoradas ou modificadas.  
 
Revisão da Literatura 
 
Nesta seção serão apresentados  conceitos de 
treinamento, bem como as etapas do processo 
de treinamento, como: o diagnóstico da 
necessidade de treinamento; o planejamento da 
atividade de treinamento; a execução do 
treinamento; e, a avaliação. Além disso, 
apresentará as principais características do TEAL 




O administrador contemporâneo deve ter uma 
boa base em treinamento, pois essa técnica 
envolve vários aspectos físicos e emocionais do 
relacionamento entre dois lados: a empresa e o 
treinando. Esses aspectos podem ser 
comportamentais, de caráter, coordenação 
motora, disciplina, percepção, emocionais, além 
de força e inteligência, entre outros, quando 
deverão ser elevados para alguma função ou 
cargo, dentro da organização.  
É importante destacar que há muitas 
metodologias com relação ao treinamento, que 
vistas de modo geral, são de fácil entendimento 
e aplicabilidade, mas que na realidade, no 
âmbito da organização, encontram-se 
dificuldades, justamente por não terem sido 
levadas em consideração algumas 
características próprias do ser humano, como 
indivíduo diferenciado. Evidencia-se mais uma 
vez, como exemplo, a transcrição a seguir: 
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“Torna-se praticamente impossível separar o 
processo do treinamento da reconstrução de 
experiência individual. Isso porque a educação 
envolve todos os aspectos pelos quais a 
pessoas adquirem compreensão do mundo 
que a cerca, bem como a necessária 
capacidade para melhor lidar com seus 
problemas”. (CARVALHO, 1999, p. 45). 
 
Há várias definições para treinamento, 
Chiavenato (1999), por exemplo, define 
treinamento como a experiência aprendida que 
produz uma mudança relativamente 
permanente em um indivíduo e que melhora 
sua capacidade de desempenhar um cargo. 
Reforçando tais conceitos, esse autor diz que 
pode envolver uma mudança de 
conhecimentos, habilidades, atitudes e 
comportamentos. Isto significa mudar aquilo 
que os colaboradores conhecem como eles 
trabalham suas interações com os demais. 
Continuando, Chiavenato (1999) segue dizendo, 
treinamento é um processo educacional de 
curto prazo sistematicamente aplicado e 
devidamente organizado, onde as pessoas 
aprendem conhecimentos, atitudes e 
habilidades em função de objetivos definidos.  
Já para Saldanha (1975), o treinamento é o 
conjunto de meios e processos usados para o 
aperfeiçoamento do individuo na execução de 
determinada atividade. 
“No âmbito de uma organização, o 
treinamento pode ser descrito como atividade 
que busca: l) ambientar novos empregados; 2) 
instruir pessoal nos conhecimentos específicos 
de um trabalho, assim como desenvolver 
comportamentos necessários para o seu bom 
desempenho; 3) providenciar condições 
propícias para o autodesenvolvimento 
contínuo do pessoal. Estas mudanças 
comportamentais se processam, geralmente, 
nos níveis de correção de comportamentos 
inadequados e criação ou aperfeiçoamento de 
comportamentos adequados.” (TOLEDO, 
1989, p. 83). 
Confirmando com Freitas (1998, p. 23), o 
treinamento é um “processo sistemático para 
promover a aquisição de habilidades, regras, 
conhecimentos ou atitudes que resultem em 
uma melhoria da adequação entre as 
características dos empregados e as exigências 
dos papéis funcionais”. 
Teoricamente isto é admirável, mas quando 
colocadas nas realidades das empresas, sabe-se 
que muitas vezes, os funcionários podem não 
estar devidamente escolarizado, não terem 
disciplina, aptidões físicas ou psíquicas para tal 
tarefa. Assim, o “processo sistemático para 
promover a aquisição de habilidades” tende ao 
fracasso. 
Considerando que o vendedor tem parte maior 
na responsabilidade de contatar clientes para a 
empresa, é ele o responsável direto pela 
formação da imagem. Sendo assim, o 
treinamento é uma atividade essencial e 
necessária na formação de uma equipe de 
vendas. (LAS CASAS, 2000, p.227). 
Não basta apenas conhecer métodos de 
treinamentos apresentados em livros ou 
manuais, ou utilizado com sucesso por uma 
grande empresa estrangeira, se os funcionários 
são totalmente diferentes, têm características 
próprias e exigem uma estratégia exclusiva. 
Desta forma, o ideal é o gestor conhecer cada 
funcionário, traçando uma estratégia apropriada 
para treiná-los. 
 
O Diagnóstico das Necessidades de 
Treinamento 
 
Muitos autores salientam que, para a correta 
execução do treinamento dentro das 
organizações, não basta ter técnicas, pessoas 
capacitadas para treinar e pessoas dispostas e 
motivadas a aprender. É necessário, também, 
haver necessidade de realização do trabalho de 
treinamento.  
Sendo assim, a empresa não irá investir em 
treinamentos apenas para realizar uma 
atividade com seus funcionários, esperar mais 
produtividade, motivação, dentre outros 
fatores. Certamente ela elabora um projeto de 
desenvolvimento de pessoas, se este estiver em 
consonância com o crescimento humano e 
profissional dos funcionários, na perspectiva do 
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alcance da missão, visão e objetivos das 
organizações. 
Com relação aos aspectos do diagnóstico das 
necessidades de treinamento, Chiavenato 
(1997) aborda algumas análises que devem ser 
levadas em consideração antes de esboçar os 
planos de treinamento, conforme exposto a 
seguir. 
“A análise organizacional envolve o estudo da 
empresa como um todo, sua missão, seus 
objetivos, seus recursos, a distribuição desses 
recursos para consecução dos objetivos, como 
também o ambiente sócio-econômico e 
tecnológico no qual a organização está 
colocada. (CHIAVENATO, 1997, p. 49). 
A análise dos recursos humanos procura 
verificar se os recursos humanos são 
suficientes quantitativa e qualitativamente 
para as atividades atuais e futuras da 
organização. A análise de operações ou 
análise ocupacional é um processo que 
compreende a decomposição do cargo em 
suas partes constituintes, permitindo a 
verificação das habilidades, conhecimentos e 
qualidades pessoais ou responsabilidades 
exigidas para que o indivíduo desempenhe 
suas funções.” (CHIAVENATO, 1997, p. 49). 
 
As necessidades de treinamento não variam 
muito. Além de analisar o nível dos recursos 
humanos, a instituição deve ter como base 
outros aspectos: a análise do nível da 
organização que envolve o estudo da empresa 
como um todo, inclusive, o ambiente 
socioeconômico e tecnológico no qual a 
instituição está inserida, além de conhecer o 
nível das operações ou ocupações. 
 
Esse é um processo que compreende a análise 
do cargo em suas partes constituintes, 
permitindo a verificação das habilidades, 
conhecimentos e qualidades pessoais, ou 
responsabilidades exigidas para que o indivíduo 
desempenhe suas funções, pois não basta 
conhecer o empregado. Deve-se conhecer e 
controlar as metas e objetivos da organização e 
as características e exigências do cargo ou tarefa 
em questão, para que seja aplicada a melhor 
técnica de treinamento e se obtenha um maior 
sucesso e superação de expectativas. 
 
O planejamento da atividade de treinamento 
 
O treinamento também exige planejamento, e 
este deve girar em torno dos três aspectos já 
mencionados anteriormente: o conhecimento 
dos recursos humanos disponíveis, o 
conhecimento dos objetivos e metas da 
organização e ainda o conhecimento das 
características dos cargos a assumir e tarefas a 
executar. 
“Planejar é: uma função tipicamente 
administrativa, envolvendo a seleção de 
objetos, processos e programas, a partir de 
uma série de alternativas. É uma tomada de 
decisão que afeta o curso futuro de uma 
empresa ou departamento. Planejar a 
atividade de treinamento envolve a seleção e 
descrição de fatos ocorridos no âmbito de RH 
da empresa, fatos esses projetando ações 
futuras e formulando diretrizes, objetivos, 
procedimentos e programas na atividade de 
formação de profissional. É de 
responsabilidade da gerência de treinamento 
predeterminar as seqüências de sua ação 
administrativa.” (CARVALHO, 1999, p.67). 
 
Desta forma, planejar significa traçar um roteiro 
com etapas que devem ser superadas para se 
chegar a um objetivo, ou seja, é descrever o que 
deve ser feito em cada etapa do mesmo; fazer 
um plano que pode ser usado pelo gerente no 
treinamento de todos os funcionários, 
independente da ação ou departamento em que 
ele atua ou atuará. 
 
Execução do treinamento 
 
Só analisar, estudar os funcionários, conhecer a 
empresa, as tarefas e desenvolver um plano, 
não é tudo. Há necessidade de colocar o 
treinamento em prática. 
A execução do treinamento é a etapa que está 
relacionada sempre à figura de duas pessoas: o 
instrutor e o aprendiz. Este é a pessoa de 
qualquer nível hierárquico que pretende 
aprender ou melhorar seus 
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conhecimentos/desempenho sobre alguma 
atividade ou trabalho a ser realizado. Já o 
instrutor, é a pessoa que conhece que tem 
experiência ou especialização para transmitir 
conhecimentos aos aprendizes.  
 
Vale ressaltar que o instrutor pode estar situado 
em qualquer nível hierárquico, desde que tenha 
o conhecimento da tarefa, já o treinador pode 
ser externo ao ambiente organizacional. 
O cronograma da atividade de treinamento, 
aliado a um bom controle, pode assegurar ao 
máximo sua eficiência, como afirma Carvalho: 
 
“No que concerne aos controles de 
treinamento, esta é uma fase em que são 
estabelecidos os vários instrumentos de 
controle da atividade de formação, e cuja 
finalidade é verificar se o plano de 
treinamento está caminhando em direção aos 
objetivos.” (CARVALHO, 1999, p. 177). 
 
Com um bom controle é possível verificar se 
tudo está ocorrendo conforme planejado, e se 
não estiver, com uma rápida observação da 
dificuldade, se torna mais fácil superá-la e dar 
continuidade.  
De acordo ainda com Carvalho (1999), um 
programa de treinamento deve estar de acordo 
com as necessidades da organização e a sua 
execução dependerá, principalmente, dos 
alguns fatores, como: 
- A quantidade do material do 
treinamento apresentado; 
- A cooperação dos chefes e dirigentes 
da empresa; 
- A qualidade e preparo dos instrutores;   
- A qualidade dos aprendizes.  
 
Pode-se ainda entender que os planos de 
treinamentos buscam atender às necessidades 
da instituição, levantando e aplicando o 
conteúdo a ser transmitido no processo de 
treinamento. As duas maiores preocupações 
são, a qualidade da aplicação desses módulos e 
a eficiência dos resultados. 
Momento então para a aplicação do 
treinamento através da ferramenta TEAL. 
 
Treinamento experiencial ao ar livre 
 
Segundo Dinsmore (2004), o treinamento 
experiencial ao ar livre (TEAL) consiste em uma 
metodologia que busca desenvolver pessoas 
através de programas que sejam dinâmicos, 
participativos, estimuladores para o 
aprendizado. Além disso, proporciona aos 
funcionários experiências e, também, 
oportunidades para vivenciar, raciocinar e 
refletir sobre o conteúdo apresentado partindo 
de todas as situações incluindo problemas, erros 
e insucessos. 
A programação é voltada para desafios entre 
equipes, onde as reações emocionais e físicas 
carregadas com novos aprendizados vêm 
oferecer resultados observáveis proporcionando 
o desenvolvimento de competências e 
mudanças de comportamento. 
De acordo com o apresentado anteriormente, 
todos os programas tem origem em um 
diagnóstico visando personalizar e customizar o 
conteúdo, atividades e temas a serem 
trabalhados. Na aplicação do TEAL não é 
diferente, pois essa metodologia tem o objetivo 
em aperfeiçoar os executivos, gerentes e 
profissionais, em fim todos os que estão direta e 
indiretamente envolvidos no processo da venda. 
Aribira (2009) aponta, conforme quadros 1 e 2,  
que a aplicação do treinamento experiencial ao 
ar livre não difere muito quanto a forma de 
organizar, ou seja, haverá um diagnóstico, 
planejamento, aplicação e avaliação. 
No quadro 1, observa-se as principais 
características que a empresa deverá se 
preocupar, tais como: as necessidades, a 
cultura, os objetivos, o perfil dos participantes e 
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A Demanda 
Quais as necessidades 
identificadas? 
O Contexto: 
Levantamento da cultura 
organizacional, indicadores 
estratégicos, programas em 
andamento, missão e visão 
organizacional. 
Ferramentas 
Quais ferramentas melhor 
se adequam a cultura da 
empresa, perfil dos 
participantes e objetivos 
delineados? 
O Porquê: 
Entender o porquê da 
demanda, a causa e efeito 
da necessidade, e como esta 
está alinhada com o 
contexto estratégico 
organizacional. 
Perfil dos Participantes: 
Modo de relacionamento, 
metas, desempenho, 
problemas/situação atual 




Carga horária, orçamento 
disponível, locais 
ferramentas de gestão, 
atividades especiais e 
número de participantes são 
algumas considerações a 
serem avalizadas. 
Quadro – 1  Diagnósticos 
Fonte: ARIBIRA, (2009) 
 
Já o quadro 2 apresenta os dados gerais, onde 
entram duração, local, número de participantes, 
formação de grupos, os tipos de exercícios e 
demais itens que compõem o treinamento. 
 
Duração. 




galpões, campos de futebol, 
gramados, quadras, salões 
de hotéis, parques nacionais, 
hotéis, fazendas e resorts. 
Número de Participantes: 
12 a 200+ por programas 
de treinamento. 
Grupos: 
Participantes são divididos 
em grupos visando gerenciar 
o evento. 
Público: 
Equipes com pessoas de 
várias funções e níveis 
hierárquicos, tanto ativos 
e não ativoas. 




Quadro – 2   Dados Gerais  
Fonte: ARIBIRA, (2009) 
 
O autor reforça ainda que todos os programas 
serão precedidos de um diagnóstico visando 
assim personalizar e customizar o conteúdo, 
atividades e temas. Sendo tudo inteiramente 
relacionado com a realidade de cada 
organização (ARIBIRA, 2009).  
Para a Arvorecer (2009), o TEAL tem como foco 
desenvolver ações de liderança, comunicação, 
marketing, integração, vendas, motivação, 
administração de conflitos e integração de 
equipes implantadoras de projetos. 
Dentre os vários exercícios que compõe o TEAL, 
destacam-se cinco modalidades de provas, tais 
como: arvorismo, bóia-cross, cavalgada, 
caverna, rafting e rapel (EMPRESA FAMILIAR, 
2009). A seguir apresenta-se as principais 
características de cada modalidade. 
 
A modalidade arvorismo consiste em várias 
formas de travessia entre plataformas instaladas 
nas copas das árvores (figura1), utilizando 
cordas, incluindo rapel, cachoeira, tirolesa, onde 
se tem a integração do homem com a natureza, 
tendo como objetivo, testar habilidades e 
superação de limites. 
 
        
Figura 1 – Modalidade 
arborismo    
Fonte: Monte Carlo 
Treinamentos (2008).    
 
Bóia-cross é uma modalidade que tem como 
característica a descida em bóias infláveis, 
individuais com alças de segurança, para segurar 
nos trechos de decidas. Este exercício procura 
trabalhar o equilíbrio e sincronismo e, ainda, o 
auxilio entre os participantes para encontrar o 
melhor caminho, conseguindo as melhores 
tomadas de decisão e coordenação. 
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Já a modalidade cavalgada consiste em um 
passeio relaxante buscando visualizar lugares 
exóticos e cenários totalmente diferentes do 
cotidiano do participante, aliviando as 
adrenalinas já expostas nas atividades que 
envolveram água. Há passeios que duram até 
duas horas. O principal objetivo deste método é 
tenta extrair a percepção de que o individuo é 
capaz de controlar e direcionar o animal para 
onde ele quiser ir e chegar evidencia-se o 
autocontrole e equilíbrio. 
Com relação à modalidade cavernas, esta 
consiste em exercícios de criatividade, buscando 
o autoconhecimento e intuição a partir da 
exploração de cavernas em grupo e, também, o 
enfoque individual sobre a importância de 
responder aos sentimentos interiores, sua 
autoimagem e buscando ainda novas respostas 
nas relações interpessoais. 
A modalidade rafting refere-se a divisão em 
grupos colocados em botes infláveis, 
percorrendo trechos de corredeiras. Esta 
atividade é voltada mais para os executivos, 
sendo direcionada para o dia a dia das equipes e 
suas lideranças, foco especial em trabalhar a 
diferença entre grupos e suas habilidades de 
cooperar sinergicamente, além de integração e 
comunicação.  
E, por fim, a modalidade rapel/canyoning 
consiste em descida individual em paredes 
secas, encostas ou ainda em cachoeiras que 
medem entre 18 metros a 30 metros. Neste 
caso há um enfoque individual, sobre os 
sentimentos, os anseios de autoconfiança, 
decisão e superação de limites, aspectos que os 
colabores buscam aprimorar sempre. 
 
Além das modalidades apresentadas acima, 
segundo CORPOPERFEITO (2009), o TEAL 
compõem-se ainda de: 
- Caminhadas e corridas em calçadões e 
ciclovias, saindo da rotina de caminhadas em 
esteiras em academias ou similares. A fugura 2 
apresenta um exemplo de caminhada utilizando 
um tamanco coletivo gigante. 
 
 
Figura 2: Modalidade caminhadas e corridas. 
Fonte: Monte Carlo Treinamentos (2008) 
 
- Trilhas de corridas e caminhadas, durante as 
estações de primavera e verão, observando 
paisagens e sentindo climas mais agradáveis. Os 
principais locais para desenvolver esta 
modalidade seriam: sítios, fazendas, resort. 
- Treinos intervalados, são variações de ritmos 
durante uma corrida, alterando a velocidade, 
logo após diminuindo para se recuperar, isto 
poderá acrescentar mais ânimo e dinamismo ao 
treinamento. Pode-se criar mais, em cima disto.  
- Treino em ladeiras é o treinamento em 
ladeiras. Esta modalidade aumenta a força 
muscular, promovendo uma força maior em 
seus músculos, tanto dos membros inferiores 
bem como superiores. 
- Treinamento em circuito, monta-se um 
circuito com equipamentos básicos, atingindo os 
benefícios aeróbicos e anaeróbicos na mesma 
seqüência de exercícios, ou seja, uma seqüência 
lógica, flexão de braço, abdominais, 
agachamento, paralela na cadeira, pular corda e 
sprints (correr) nas escadas. 
 
O treinamento em circuito deixa o participante 
constantemente motivado e estimulado não 
permitindo que fique entediado. 
 
Avaliação do treinamento 
 
Após toda essa seqüência de atividades, deve 
ser feita uma avaliação dos resultados para tirar 
as conclusões, verificar se as técnicas utilizadas 
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realmente foram bem escolhidas, apropriadas 
às características das pessoas treinadas.  
As avaliações de treinamento, segundo Carvalho 
(1999) consistem em: 
“Conjunto de metodologias e procedimentos 
que permitem a identificação dos resultados 
alcançados com os programas de 
treinamento, comparando-se com os objetivos 
propostos, visando, sobretudo, realimentar 
com informações a elaboração de novos 
programas ou modificações dos existentes. A 
avaliação do treinamento pode ser 
caracterizada como sendo qualquer tentativa 
no sentido de obter informações (realimentar) 
sobre os efeitos de um programa de 
treinamento, determinando seu valor à luz 
dessas informações.” (CARVALHO, 1999, p. 
45). 
 
A avaliação de resultado de treinamento segue 
um conjunto de métodos e etapas que devem 
ser seguidas para que seja perfeita. Esses 
métodos e técnicas fazem uma comparação dos 
resultados do treinamento com os objetivos 
propostos pela organização, com o objetivo de 
eliminar erros ocorridos nos modelos aplicados, 
ou até mesmo reformulá-los, para uma 
aplicação mais ágil, segura e econômica. 
Logo, a avaliação do treinamento é a busca de 
informações sobre o cronograma de 
treinamento que a empresa está aplicando a 
todos os seus funcionários, verificando sua real 
eficácia para atingir os objetivos de capacitarem 
os empregados da melhor forma possível, 
objetivando que desenvolvam com mais 
produtividade e segurança, suas tarefas. 
Certamente todo treinamento tem custos, pois 
envolvem profissionais na área, material e 
tempo. Por isso, é muito importante fazer uma 
avaliação dos custos de treinamento para 
identificar se esse está dando resultados 
positivos para a organização, ou se está exigindo 
um custo exagerado para uma produtividade e 
aprendizagem inferior à esperada. Desta forma, 
é necessário realizar uma análise do “custo 
versus benefício” do treinamento. 
Para Chiavento (2004, p. 353), 
“a avaliação do programa de treinamento 
serve para verificar sua eficácia, isto é, para 
ver se o treinamento realmente atendeu às 
necessidades da organização, das pessoas e 
dos clientes. Basicamente, deve-se avaliar se o 
programa de treinamento atende às 
necessidades para as quais foi desempenhado. 
Respostas às questões a seguir podem ajudar 
a determinar a eficácia do programa de 
treinamento: As rejeições foram eliminadas? 
As barreiras foram removidas? Os custos de 
trabalho por unidade diminuíram? As pessoas 
se tornaram mais produtivas e felizes? A 
organização alcançou seus objetivos 
estratégicos e táticos? Se for negativa, o 
programa de treinamento não atingiu seus 
objetivos e o seu esforço ficou invalido e sem 
efeito.” (CHIAVENATO, 2004 p. 353). 
É importante destacar que a organização deve 
seguir as etapas do treinamento corretamente, 
que se inicia pelo diagnóstico e prosseguindo 




Os autores concluem que, o TEAL é fomentador 
de um ambiente de desenvolvimento de 
equipes participativas, mesclando várias 
atividades, do tipo: vivenciais, desafios, 
discussão teórica e conceituação. Sendo assim, 
reforça-se neste artigo a construção de novas 
formas de treinamento, a partir desta 
metodologia.  
O intento do TEAL é levar as pessoas e equipes a 
praticar uma atividade ao ar livre como 
instrumento no processo de desenvolvimento 
interpessoal. 
Não se pode elaborar ou contratar uma 
empresa que presta este tipo se serviço, ou seja, 
treinamentos experienciais ao ar livre, que faça 
com que seus colaboradores apenas tenham um 
evento com dinâmicas divertidas.  
Conforme Empresário (2009) é importante que 
as pessoas  ao participarem de um treinamento 
deste tipo, voltem para o trabalho, no dia 
seguinte, com a sensação de que passaram por 
um treinamento muito interessante, ao invés de 
pensarem que participaram apenas de um 
programa de brincadeiras. 
Possivelmente este método de treinamento fará 
com que os colaboradores, transforme uma 
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experiência lúdica ao ar livre em algo expressivo 
para ele, um tipo de aprendizado que possa ser 
aplicado ao seu desenvolvimento pessoal e 
profissional assim, com certeza, elas então 
participaram realmente de um programa de 
desenvolvimento com embasamento 
experienciais.  
Os consumidores de hoje já não dispõe de tanto 
tempo, querem conveniências, são exigentes. 
Sendo assim, todos os envolvidos no processo 
de vendas necessitam de posturas 
diferenciadas. 
Vale ressaltar que merecem a atenção da 
comunidade acadêmica e empresarial, inclusive 
com um aprofundamento maior, quando se 
trata de ferramentas que possam continuar 
capacitando os profissionais que fazem parte da 





em:<http://www.aribira.com.br.> Acesso em 07 
jul.2009. 
 
ARVORECER. Disponível em: 
<http://.www.arvorecer.com.br>  Acesso em 04 
jul.2009  
 
CARVALHO, A V. de; Nascimento, L. P. do. 
Administrador de Recursos Humanos. São 
Paulo: Pioneira, 1999. 
 
CHIAVENATO, I. Gestão de Pessoas, O novo 
papel dos recursos humanos nas organizações. 
Ed.Campus, Rio de Janeiro, 1999. 
 
CHIAVENATO, I. Recursos Humanos. 4ª ed. São 
Paulo: Atlas, 1997.  
 
CHIAVENATO, Idalberto. Gestão de Pessoas. Rio 
de Janeiro: Elsevier, 2004. 
 
CORPO PERFEITO. Disponível em: 
<http://.www.corpoperfeito.com.br> Acesso em 
04 jul.2009. 
 
DINSMORE. Disponível em: <http. 
//.www.dinsmorecorp.com> Acesso em 04 
jul.2009 
EMPRESA FAMILIAR Disponível em: 
<http://www.empresafamiliar.com.br.> Acesso 
em 07 jul.2009. 
 
EMPRESARIO. Disponível em: 
<http://.www.empresario.com.br > Acesso em 
04 jul.2009 
 
FREITAS, W. T. Treinamento: uma difícil tarefa. 
Porto Alegre: Alvorecer, 1998. 
 
LAS CASAS, Alexandre Luzzi. Marketing de 
varejo. 2ª ed. São Paulo: Atlas, 2000. 
 
MONTE CARLO TREINAMENTOS. Disponível em: 
<http://.www.montecarlotreinamentos.com.br.
> Acesso em 04 Jul.2009.  
 
SALDANHA, Genuíno da Silva. Manual de 
pessoal. Rio de Janeiro: Livros Técnicos e 
Científicos, 1975. 
 
TOLEDO, Flávio; BOTELHO, Eduardo F. 
Treinamento eficaz do profissional de vendas: 
fator chave da gestão avançada. São Paulo: 
Atlas, 1989. 
 
